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1. Coaching als Modethema betrieblicher Weiterbildung  
Coaching ist zu einem der Trendthemen in der betrieblichen Weiterbildung 
geworden. Nach einer Befragung der Zeitschrift ManagerSeminare aus dem Jahr 
2006 gingen 48% der Personalexperten davon aus, dass die Bedeutung von 
Coaching im betrieblichen Kontext auch in Zukunft weiter zunehmen werde 
(Offermanns/Steinhübel 2006: 15). Aus einer Studie von Böning-Consult (2004) 
ging gleichzeitig hervor, dass der Erfolg von Coaching von den Anwendern als 
sehr positiv eingeschätzt wurde: 72% der Personalmanager sprachen dem 
Coaching einen hohen persönlichen Nutzen für die Coachees zu (Bö-
ning/Fritschle 2005: 270). 
Gleichzeitig fällt auf, dass evaluierende Befunde, die über pauschale Erfolgs-
einschätzungen ex-post hinausgehen, bislang wenig Verbreitung gefunden ha-
ben. Eine zuverlässige Wirksamkeitskontrolle erscheint aber sowohl aus wirt-
schaftlichen Gründen als auch in Hinblick auf die Qualitätssicherung dieser 
Beratungsform notwendig. Aus diesem Grund stellt die Entwicklung und Erpro-
bung valider Evaluationsmethoden, durch die der Mehrwert der Beratung deut-
lich messbar bzw. nachweisbar wird, eine bedeutsame Aufgabe in der Coaching-
Forschung dar. 
Vor diesem Hintergrund wird in diesem Beitrag zunächst das Beratungskon-
zept des Coaching und seiner Leistungsversprechen skizziert. Im Anschluss da-
ran werden Möglichkeiten und Grenzen einer Effektmessung von systemischen 
Coaching-Interventionen diskutiert. Die Evaluationsstudie des Coaching-
Programms an einer wissenschaftlichen Hochschule zeigt abschließend, welche 
Effekte sich auf Basis einer Kompetenzmessung als Folge von Coaching-
Interventionen zeigen. 
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2. Coaching aus systemischer Perspektive  
Beim Coaching handelt es sich allgemein um „[…] eine freiwillige, zeitlich 
begrenzte, methodengeleitete, individuelle Beratung, die den oder die Berate-
ne(n) darin unterstützt, berufliche Ziele zu erreichen“ (Offermanns 2004: 65). 
Aus systemischer Perspektive sind Menschen infolge der hohen Komplexität 
der Umwelt und der sich daraus ergebenden Ungewissheit gezwungen, eine Se-
lektion aus unendlich vielen Sinneseindrücken vorzunehmen (Probst 1987: 76-
78; Kriz 2002: 16). Nur so kann aus einem für das menschliche Gehirn unverar-
beitbaren Chaos eine zu bewältigende Lebenswelt konstruiert werden. Zur 
Strukturierung und Ordnung (Selbstorganisation) der verbleibenden Komplexität 
müssen gedankliche Verknüpfungen und Konstruktionen, so genannte Subjekti-
ve Theorien, entwickelt werden, die bei der Bewältigung von wiederkehrenden 
Problemen schnelle Orientierung, Handlungsfähigkeit und eine gezielte Prob-
lemlösung versprechen (Kriz 2004: 18; Backhausen/Thommen 2004: 80). Diese 
individuellen kognitiven Konzepte, die u. a. maßgeblich durch die Gesellschaft, 
Sprache und Kultur geprägt werden, stellen dem Individuum vorgefertigte Situa-
tionsanalysen mit einem dazugehörigen Spektrum an prototypischen Hand-
lungsmöglichkeiten zur Verfügung (Schmidt 1996: 42f; Wahl 2002: 16). Mit 
dieser Art der Komplexitätsbewältigung müssen allerdings erhebliche Wahr-
nehmungseinschränkungen hingenommen werden, da die gesamte Reizverarbei-
tung externer Eindrücke durch die eigenen hypothesengeleiteten Antizipationen 
kanalisiert werden (Prinzip der Selbstreferenz nach Schmidt 1996: 42). Da somit 
der Zugang zu neuartigen Informationen sowie Lösungs- und Handlungsmög-
lichkeiten sowie Neuorientierungen versperrt bleibt, erzeugen unbekannte Prob-
leme ein inneres psychisches Ungleichgewicht, das ein System (Individuum) 
schnell an seine Bewältigungsgrenzen stoßen lässt. Für eine viable, geeignete Si-
tuations- bzw. Problembewältigung müssen daher neue Verhaltens- und Erle-
bensmuster entwickelt werden, die den neuen Herausforderungen zieldienlich 
angepasst sind. 
Coaching soll hier ansetzen, indem es die einschränkenden Wahrnehmungs- 
und Erlebensmuster (subjektive Theorien) des Coachees zu durchbricht, um ent-
sprechenden Raum für neue Umweltreize und Eindrücke zu schaffen. Damit je-
der Erweiterung der subjektiven Theorien ein Komplexitätszuwachs einhergeht, 
ist eine effektive Coaching-Intervention meistens auch mit einer temporären De-
stabilisierung des Coachee-Systems, und damit mit einer kurzfristig wahrge-
nommenen Kompetenzeinschränkung verbunden. 




3. Leistungsversprechen und Ziele des Coaching 
Das zentrale Leistungsversprechen im Coaching besteht in einer nachhaltigen 
Erweiterung der Wahrnehmungs- und Handlungsfähigkeit des Coachees. Syste-
mische Interventionen zielen darauf ab, durch methodengeleitete Systemirritati-
onen Reflexionsanstöße und „spiegelnde“ Feedbackkurven (der Coach als sozia-
ler Spiegel) sowie nachhaltige Selbstreflexions- und Lernprozesse beim Coachee 
anzuregen, die ihm zu verbesserten Selbstorganisationskompetenzen verhelfen. 
Diese Kompetenzen kann der Coachee dann im Alltag auf inhaltlicher Ebene, 
wie z. B. im Bereich der Konfliktlösung, Neuorientierung oder Potenzialentfal-
tung situationsgemäß einsetzen. 
Durch die besondere Spezifität jeder Coaching-Intervention entsteht eine 
Vielfalt an Zielen, die auf einer kognitiv-prozessualen Ebene alle in dem ge-
meinsamen Basisziel, einer nachhaltigen kognitiven Erweiterung der Deutungs- 
und Handlungsmustern (Subjektive Theorien) im Coachee-System, gründen 
(Riedel 2003: 27). Die mit diesen kognitiven Veränderungen entstehende Wei-
terentwicklung der Selbstorganisationskompetenzen (d.h. der persönlichen, so-
zialen und methodischen Kompetenzen), die zur alltäglichen Bewältigung von 
komplexen Situationen benötigt werden, kann als das zweites zentrales 
Coaching-Ziel betrachtet werden. Der konkrete Transfer und die Anwendung 
der verbesserten Kompetenzen repräsentiert schließlich die dritte und inhaltliche 
Zielebene im systemischen Coaching. 
4. Ansätze zur Evaluation von Coaching-Interventionen 
In der Praxis ist zu beobachten, dass Organisationen trotz der beträchtlichen 
finanziellen Ressourcen, die sie in Coaching-Programme investieren, Wirksam-
keits- bzw. Erfolgsmessungen nur äußerst zurückhaltend durchführen. So be-
gnügen sich 62% der praktizierenden Coachs und 40% der Personalmanager mit 
Feedbackgesprächen, in denen zudem oftmals die subjektive Erfolgseinschät-
zung des Coachees ausschlaggebend ist (Böning/Fritschle 2005: 276f). Der 
Grund für dieses reservierte Vorgehen ist hauptsächlich in den erheblichen An-
forderungen und Schwierigkeiten, die mit einer Evaluation auf inhaltlicher Ziel-
ebene verbunden sind, zu finden. Jede inhaltliche Evaluation erfordert eine fall-
spezifische Festlegung von zweckmäßigen Messkriterien, anhand derer die 
Wirkung des Coachings erfasst wird. Eine individuumsübergreifende Vergleich-
barkeit oder Standardisierung der Coaching-Resultate kann somit nicht herge-
stellt werden. Neben der Zielvielfalt kommt erschwerend hinzu, dass sich die 
primär definierten Ziele im Verlauf des Prozesses inhaltlich weiterentwickeln 
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können. Primäre Referenzpunkte, die für eine Vergleichsmessung (Vorher-
Nachher-Messung) unerlässlich sind, gehen dadurch verloren.  
Eine Vielzahl von Autoren sucht den Schlüssel für eine adäquate Wirkungser-
fassung in einem Messinstrument, das eine Art Leitfaden zur Zieldefinition und 
-überprüfung darstellt (Rauen 2005: 285f; Riedel 2003: 40; Looss/Rauen 2002: 
128). Die Coaching-Wirkung soll demnach an konkreten, möglichst objektiv 
überprüfbaren Erfolgskriterien mit einer Zielerreichungs-Skala erfasst werden 
(Flender 2000: 12f; Hager/Hasselhorn 2005: 71). Diese Herangehensweise un-
terliegt jedoch einer Vielzahl von Beurteilungsverzerrungen, wie z. B. der kog-
nitiven Dissonanzreduktion (Festinger/Carlsmith, 1959) oder dem Überstrah-
lungs-Effekt einzelner Merkmale, indem Zielbewertungen von der subjektiven 
Wahrnehmung der Beteiligten abhängen (Reischmann 2003: 106; Rauen 2005: 
286). 
Die Deutsche Bundeswehr, die ein speziell auf die militärischen Belange ab-
gestimmtes Coaching-Programm für ihre militärischen Führungskräfte anbietet, 
setzt zur dessen Wirkungsmessung eine Kombination aus zwei verschiedenen 
Instrumenten ein: das 360° Feedback-Inventar „Leadership Navigator“ und den 
Akzeptanzfragebogen „Coaching-Feedback“ (Kaufel/Scherer/Scherm/Sauer 
2006). Unter dem Gesichtspunkt von Validität, Reliabilität und Objektivität ist 
das 360°-Feedback den anderen bisher vorgestellten Instrumenten überlegen. 
Durch die Anwendung von Kontrollgruppen, mehrmaligen Erhebungszeitpunk-
ten sowie multiperspektivischen Kompetenzeinschätzungen können Ergebnis-
verzerrungen, die durch nicht isolierbare externe Einflussfaktoren, subjektive 
Einschätzungsfehler und zeitliche Wirkungsverzögerungen verursacht werden, 
effektiv minimiert werden. Dieses Evaluationsverfahren birgt allerdings hohen 
Ressourcenaufwand in sich und stößt zudem in der Praxis an Akzeptanzgrenzen. 
Grant (2009) hat in seiner aktualisierten Zusammenfassung der publizierten 
Evaluationsstudien von 2000 bis einschließlich 2009 erarbeitet, in der er mehr 
als 500 wissenschaftliche Literaturbeiträge u.a. in Form von Dissertationen und 
Journalbeiträgen identifizieren konnte. Von den 518 erfassten Beiträgen be-
schäftigen sich 77 Studien mit der Evaluation der Wirkungen verschiedener 
Coaching-Interventionen beschäftigen. In zehn Veröffentlichungen wird über 
Studien mit randomisierten Stichproben und Kontrollgruppe berichtet, die zu-
meist aus dem Bereich der Gesundheitsförderung stammen; nur eine einzige 
Studie (Grant/Curtayne/Burton 2009) untersuchte ähnlich wie im Beispiel der 
Deutschen Bundeswehr den Einfluss von Coaching auf die Problemlösungsfä-
higkeit von Führungskräften, wobei hier ebenfalls ein 360°-Feedback zur Wir-
kungsmessung herangezogen wurde. 
Die Evaluationsforschung zum Coaching zeichnet sich gegenwärtig in meh-
rerlei Hinsicht durch eine hohe Heterogenität aus: Zum einen beziehen sich die 




Untersuchungen jeweils auf relativ verschiedene Coaching-Settings, vom klassi-
schen Einzelcoaching, über Team-, Peer- und Vorgesetzten-Coaching bis hin 
zum Selbstcoaching. Zum anderen variieren die Untersuchungsgruppen, welche 
sich vom Senior Manager, über Studierende bis hin zu Patienten. Des Weiteren 
weichen  die methodischen Evaluationsansätze und damit auch die Ergebniskri-
terien, anhand derer der Erfolg bzw. die Wirkung von Coaching-Beratung ge-
messen wird, erheblich voneinander ab. Hier reicht das Variablenspektrum von 
allgemeineren Kriterien wie z.B. das allgemeine Wohlbefinden, Zufriedenheit 
und eine subjektive Einschätzung des Zielerreichungsgrads bis hin zu sehr spezi-
fischen Evaluationskriterien wie die Selbstwirksamkeitsüberzeugung, emotiona-
le Intelligenz oder Ressourcen zur Stressbewältigung. 
 
Nachfolgend werden die Ergebnisse einer Evaluationsstudie vorgestellt, bei 
der untersucht wurde, welchen Effekt Coaching-Interventionen auf die wahrge-
nommenen sozialen, methodischen und personalen Kompetenzen haben. Dass 
hier ein Vorgehen zur Wirkungsmessung gewählt wurde, das bislang in For-
schung und Coaching-Praxis noch keine Anwendung gefunden hat, liegt in dem 
besonderen Setting der Studie begründet. Die dabei gewonnenen Erkenntnisse 
lassen sich aber dessen ungeachtet auch auf andere Anwendungsbereiche des 
Coaching übertragen. 
5. Coaching-Evaluation an einer Hochschule 
5.1 Institutioneller Rahmen 
Zentrales Element der Studienprogramme der hier untersuchten wissenschaftli-
chen Hochschule ist die gezielte Förderung der personalen, sozialen und metho-
dischen Grundfähigkeiten der Studierenden. Neben anderen Instrumenten zur 
gezielten Förderung der Persönlichkeitsentwicklung, wie z. B. dem Kleingrup-
penprinzip und der durch ein Sozialpunktesystem quasi verpflichtenden Ressort-
arbeit in einer großen Anzahl studentischer Initiativen, haben die Studierenden 
aller Semester die Möglichkeit, Beratung in Form systemischer Coaching-
Interventionen in Anspruch zu nehmen. Diese umfassen in der Regel zwei bis 
vier Gespräche mit einer Dauer von jeweils 90 Minuten. Die Gespräche werden 
von erfahrenen Berufspraktikern geführt, welche diese als Praxisleistung im 
Rahmen eines einundzwanzigtägigen Lehrgangs zum systemischen Coach mit 
Zertifikatsprüfung absolvieren. Insgesamt nahmen in diesem Zeitraum etwa 400 
Coachees das Angebot wahr, was rund 50% aller Studierenden entspricht. 
Der Einfluss von Coaching-Interventionen auf die subjektiv wahrgenommenen 





Die vorliegende Evaluation wurde quasi-experimentell anhand der Erfassung 
von subjektiv wahrgenommenen Veränderungen in den sozialen, methodischen 
und persönlichen Kompetenzen auf der Zielebene der Selbstorganisation durch-
geführt. Die Grundgesamtheit der Studie bilden 256 Studierenden des ersten 
Studienjahrs, 201 Studierende des letzten Studienjahrs vor dem Diplomab-
schluss sowie rund 60 Gaststudenten, welche für ein Semester an der Hochschu-
le studieren und in diesem Rahmen Veranstaltungen des ersten Studiensemesters 
besuchen. Die Teilnahme an der Studie erfolgte anonymisiert und war freiwillig. 
Zunächst wurden in einem ersten Schritt die Kompetenzprofile der Studieren-
den (erste Befragungswelle) im Rahmen verschiedener Lehrveranstaltungen des 
ersten bzw. vierten Studienjahrs erhoben. Die Studierenden wurden bei der Be-
fragung darüber informiert, dass die Untersuchung zur Erfassung der studenti-
schen Kompetenzentwicklung durchgeführt wird. Ein direkter Bezug zum 
Coaching-Programm war für die Befragten nicht ersichtlich. 
Eine Informationsveranstaltung über das Coaching-Angebot an der Hoch-
schule war vier Wochen zuvor im Rahmen der Einführungswoche für das erste 
Studiensemester durch die Coaching-Programmleiterin, die nicht in die Evalua-
tionsstudie involviert war, erfolgt. Für die Studierenden des vierten Studienjahrs 
gab es eine solche Information nicht, da ihnen das Angebot bereits aus den vo-
rangegangenen Semestern bekannt war. 
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Abb. 1. Ablauf der Evaluationsdurchführung beispielhaft für das 1. Studienjahr. 




Im Verlauf des darauf folgenden Studienabschnitts hatten alle Studierenden 
die Möglichkeit jeweils zwei Coaching-Gespräche in Anspruch zu nehmen. 65% 
der Studierenden im ersten Studienjahr und 31% im vierten Studienjahr nutzten 
dieses Angebot und bildeten infolgedessen die Untersuchungsgruppe, während 
die übrigen 35% bzw. 69% auf das Angebot verzichteten und somit die Kon-
trollgruppe bilden. 
Knapp vier Monate später wurde die zweite Befragungswelle der Kompe-
tenzerfassung im gesamten 2. Semesters durchgeführt. Konform zur Instruktion 
bei der ersten Erhebung, wurde den Teilnehmer diesmal wieder nur mitgeteilt, 
dass die Befragung dazu diene, die Veränderung ihrer personalen, sozialen und 
methodischen Kompetenzen zu erfassen. Wiederum wurde kein Zusammenhang 
zur Evaluation des Coaching-Programms hergestellt, allerdings erlaubten dies-
mal Kontrollfragen, die am Ende des Fragebogens hinzugefügt wurden, Einblick 
in die Intention der Studie. Bis zu diesem Zeitpunkt hatten die Befragten keine 
Informationen über die Ergebnisse der ersten Befragung erhalten. 
An der zweiten Befragungswelle nahmen insgesamt 176 Studierende aus dem 
ersten Studienjahr und 43 aus dem vierten Studienjahr teil; dass die Teilnehmer-
zahl geringer als bei der ersten Befragung ausfällt, ist hauptsächlich auf die fol-
genden zwei Gründe zurückzuführen: Die Teilnehmerzahl in der betreffenden 
Lehrveranstaltung, in der die zweite Befragung durchgeführt wurde, war gerin-
ger als in der ersten Veranstaltung. Zudem gaben rund 20 Studierende leere Fra-
gebögen ab. Die erheblich geringere Teilnehmeranzahl im vierten Studienjahr ist 
hingegen darauf zurückzuführen, dass keinerlei Pflichtveranstaltungen mehr für 
die Studierenden zu absolvieren sind und die Erhebung daher auf die gering be-
suchte Semester-Begrüßungsveranstaltung ausweichen musste. Ein weiterer 
Versuch, einen repräsentativen Anteil des achten Semesters durch die Versen-
dung des Fragebogens per Mail zu erreichen, blieb bis auf die Rücksendung ei-
nes einzigen ausgefüllten Fragebogens erfolglos. 
Abb. 2 fasst die Merkmale des Untersuchungssample zusammen. Sie zeigt, 
dass die Entscheidung, das Coaching-Angebot zu nutzen, bei männlichen und 
weiblichen Studierenden nahezu gleich stark ausgeprägt ist. Allerdings fällt auf, 
dass sich unter den Studierenden, welche im selben Zeitraum unabhängig davon 
noch andere Beratungsangebote wahrgenommen hatten, ausschließlich Männer 
sind. 
Die Befragung der Studierenden erfolgte anonym, wobei die Zuordnung der 
Fragebögen der ersten und zweiten Messung über einen vom Befragten selbst-
gewählten Code ermöglicht wurde, ohne den Namen oder sonstige persönliche 
Merkmale zu kennen. 
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 1. Studienjahr 4. Studienjahr 
  
1. Befragung 2. Befragung 1. Befragung 2. Befragung 
(Oktober 2005) (Januar 2006) (Oktober 2005) (März 2006) 
Anzahl Teilnehmer 237 176 142 43 
- Männer 184 (78%) 133 (76%) 97 (68%) 29 (67%) 
- Frauen  53 (22%)  43 (24%) 45 (32%) 14 (33%) 
Alter (Median)  20 Jahre  20 Jahre 23 Jahre 23 Jahre 
Teilnahme:         
- nur an 1. Befragung   87   99    
- an beiden Befragungen 150 150 41  41 







15 (35 %) 
- Männer    86 (65%) 10 (67%) 
- Frauen   27 (63%) 5 (33%) 
Nutzung eines anderen 
Beratungsangebots 
12 (7%) 6 (14%) 
- Männer 12 (9%) 5 (17%) 
- Frauen 0 (0%) 1 (7%) 
Befragte Coachs  41 
  
Abb. 2. Datensatz 
5.3 Befragungsinstrument 
Die Erhebung der studentischen Kompetenzprofile wurde schriftlich auf Ba-
sis des smk_pk51 vorgenommen (Frey/Balzer 2003). Dieser Fragebogen ope-
riert auf der Basis von Selbstbeschreibungen und wurde zur Erfassung von 
Kompetenzmustern sowie für Effektivitätsevaluationen von Weiterbildungs-
maßnahmen entwickelt. Er besteht aus einer Befragungsabfolge von 72 verhal-
tensbezogenen Items ("Bitte kreuzen Sie an, wie oft Sie das betreffende Verhal-
ten zeigen") zur Überprüfung der Sozial- und Methodenkompetenz sowie 51 
wertebezogenen Items ("Bitte kreuzen Sie an, wie wichtig das vorgegebene 
Verhalten für Sie ist") zur Ermittlung der Personalkompetenzen. Die Erfassung 
des jeweiligen Kompetenzniveaus bzw. der Kompetenzentwicklung eines Stu-
dierenden wird über mehrdimensionale Selbstbeurteilungen in den verschiede-
nen Subdimensionen der Sozialkompetenz, der Methodenkompetenz sowie den 
personalen Kompetenzen abgefragt (siehe Abbildung 3). Die Beantwortung der 
Items erfolgt jeweils auf einer fünfstufigen Skala. 






Abb. 3. Kategorien des smk_pk51 (Frey/Balzer, 2003) 
Bis dato berichten die Autoren von fünf Studien, in denen der smk_pk51 ein-
gesetzt wurde. Bei diesen Untersuchungen handelt es sich um Vergleichsstu-
dien, in denen der Zusammenhang zwischen den sozialen und methodischen 
Kompetenzen von Individuen und deren (1) Fähigkeit zum selbstgesteuerten 
Lernen, (2) schulischen bzw. betrieblichen Lernumgebungen, (3) Leistungsangst 
und (4) Kompetenzerwartungen erforscht wird. Die fünfte Studie weist mit den 
dort angestellten Gegenüberstellungen von Selbst und Fremdeinschätzung in 
punkto sozialer und methodischer Kompetenzen, die meiste Ähnlichkeit zu der 
hiesigen Coaching-Evaluationsstudie auf. 
Die Validität der Dimensionsstruktur des Fragebogens wurde sowohl statis-
tisch wie auch über Expertenurteile überprüft. Die Konsistenzkoeffizienten 
(standardisiertes Cronbach α) bewegen sich zwischen 0,73 und 0,85 für die ein-
zelnen Kompetenzdimensionen in den fünf Studien (Frey/Balzer 2003: 328). 
Bei der zweiten Kompetenzerhebung wurde derselbe Fragebogen verwendet, 
allerdings wurde er diesmal um eine Reihe von Kontrollfragen erweitert. Die 
Teilnehmer wurden gefragt, ob sie in den letzten drei Monaten das Coaching-
Angebot der Hochschule genutzt hatten oder ob sie ein anderes Beratungsange-
bot in diesem Zeitraum in Anspruch genommen hatten. Die Teilnehmer am 
Coaching-Programm wurden abschließend gebeten anhand der 21 Dimensionen 
des Fragebogens einzuschätzen, ob sich bei ihnen die betreffende Kompetenz-
klasse durch das Coaching mehr oder weniger stark verändert hätte. 
In Anlehnung an die letzte Kontrollfrage wurden schließlich auch die Coachs 
der Studierenden nach ihrer persönlichen Nutzeneinschätzung der Coaching-
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vier-stufigen Skala anzugeben, inwieweit sie persönlich davon überzeugt seien, 
dass das hochschuleigene Coaching-Programm die Kompetenzentwicklung in 
den 21 von smk_pk51 überprüften Dimensionen effektiv fördere. 
Durch die zwei Erhebungszeitpunkte, die knapp vier Monate auseinander lie-
gen, wurde ein Vorher-Nachher-Vergleich mit anfänglichem Referenzpunkt an-
gestellt, der zunächst einmal Rückschlüsse auf die allgemeine Kompetenzent-
wicklung der Befragten gibt. Die Gegenüberstellung der durchschrittenen 
Kompetenzentwicklungen der gecoachten (Untersuchungsgruppe) mit den nicht 
gecoachten (Kontrollgruppe) Studierenden lässt dann in einem zweiten Schritt 
Unterschiede, in den Entwicklungen erkennen, die sich als Resultat der 
Coaching-Interventionen interpretiert lassen. Da der Zusammenhang zwischen 
der Erhebung mit dem Coaching-Angebot für die Befragungsteilnehmer nicht 
erkennbar war, kann davon ausgegangen werden, dass die Befragung keinen we-
sentlichen Einfluss auf die Entscheidung der Studierenden genommen hat, das 
Coaching-Angebot für sich in Anspruch. Aus diesem Grund handelt es sich um 
eine natürliche und eigenständige Einteilung der Studierenden in Untersu-
chungs- bzw. Kontrollgruppe. 
Mit Blick auf den erwarteten Effekt zweier Coaching-Interventionen, ist zu-
dem anzunehmen, dass die Beeinflussung der externen Einflussfaktoren bei der 
erfassten Kompetenzentwicklung eine dominierende Rolle einnimmt. Speziell 
die Befragten im ersten Semester, die gerade einen neuen Lebensabschnitt mit 
größtenteils erheblichen Veränderungen (Umzug gekoppelt mit der Ablösung 
vom Elternhaus und alten Freuden, neue Umgebung mit neue Heraus- und An-
forderungen) begonnen haben, sind einer Vielzahl an kompetenzverändernden 
Faktoren und Situationen ausgesetzt, die im Vergleich zu zwei Interventionen à 
90 Minuten relativ stark ins Gewicht fallen. Die Kompetenzentwicklung bei den 
Befragten im vierten Studienjahr wird hingegen nicht von derart einschneiden-
den Veränderungen tangiert, so dass hier die Effekte der Interventionen erwar-
tungsgemäß bedeutender ins Gewicht fallen dürften. 
6. Ergebnisse 
Zunächst werden die beiden Gruppen der Coaching-Teilnehmer (Untersu-
chungsgruppe) bzw. Nicht-Teilnehmer (Kontrollgruppe) verglichen, um eventu-
elle systematische Unterschiede identifizieren und für die folgenden Analysen 
berücksichtigen zu können. Es zeigt sich, dass die beiden Gruppen in Bezug auf 
Alter und Geschlecht vergleichbar waren (vgl. Abb. 4). 
 





   1. Studienjahr   4. Studienjahr  
 N Alter 
Std. 
Deviation  N Alter  
Std. 
Deviation 
Teilnehmer (CT) 113 19,7  1,383  17  23,4  1,539  
Nicht-Teilnehmer (NT) 61 20,0  1,529  44  23,6  1,385  
  
 
 1. & 4. Studienjahr  
 NT CT  
Mann 76 97 173 
Frau 29 33 62 
Gesamtl 105 130 235 
  ²-Value (Pearson) Asymp. Sig. (2-sided)  
 0,149  0,699   
  
Abb. 4. Alters- und Geschlechtsverteilung in Untersuchungs- (CT) und Kontrollgruppe (NT). 
Anders stellt sich die Situation bei den anfänglichen Selbsteinschätzungen 
(Befragungswelle 1) der eigenen Kompetenzen dar. Hier zeigt sich, dass die 
Studierenden, die sich für das Coaching entschieden haben, tendenziell ein kriti-
scheres Selbstbild in Bezug auf Ihre Kompetenzen aufweisen. Im Vergleich zu 
den Nicht-Teilnehmern geben die Teilnehmer in beiden Studienjahren in allen 
Kompetenzklassen niedrigere Selbsteinschätzungen an, die im 4. Studienjahr in 
den Bereichen der Sozial- und Personalkompetenzen sogar signifikant werden. 
 
 













Mean SD Mean SD Mean SD Mean SD 
Sozialkompetenz 3,695 0,380 3,778 0,300 3,655 0,291 3,934 0,350 
Methodenkompetenz 3,607 0,390 3,708 0,374 3,627 0,415 3,762 0,473 
Personalkompetenz 3,925 0,324 3,973 0,299 3,770 0,275 4,053 0,380 
 Mean Difference T Mean Difference t 
Sozialkompetenz 0,083 1,381 n.s. 0,278 2,857 ** 
Methodenkompetenz 0,100 1,537 n.s.  0,135 1,008 n.s. 
Personalkompetenz 0,035 0,667 n.s. 0,283 2,751 ** 
  
Abb. 5. Vergleich in der ursprünglichen Selbsteinschätzung von Teilnehmern und Nicht-
Teilnehmern  
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Um für die weiteren Auswertungen diesen zwar nicht signifikanten, aber den-
noch durchgängigen Unterschied zwischen dem Selbstbild der beiden Gruppen 
neutralisieren zu können, wird eine entsprechende Anpassung der Ausgangs-
kompetenzwerten bei der Kontrollgruppe vorgenommen. Ziel ist dabei die Ver-
gleichbarkeit der beiden Gruppen in Bezug auf das durchschnittliche Niveau der 
Selbsteinschätzungen weitestgehend herzustellen, so dass eine potenzielle Ver-
zerrung der Auswertungsergebnisse der Coaching-Effekte durch diesen systema-
tischen Bias ausgeschlossen werden kann. Die Kontrollgruppe wird optimiert, 
indem so viele Studienteilnehmer aus der Kontrollgruppe entfernt werden, die 
überdurchschnittlich hohe Selbsteinschätzungen angegeben haben, bis der 
durchschnittliche Mittelwert der Selbsteinschätzungen bei der Kontrollgruppe 
denkungsgleich mit dem der Untersuchungsgruppe ist. Da die Kompetenzverän-
derungen der Nicht-Teilnehmer von den Coaching-Interventionen unberührt 
sind, können sie als Umwelteffekt angesehen werden. Sie fungieren als Korrek-
turfaktor bei der Berechnung der Kompetenzveränderungen, die ausschließlich 
auf die Inanspruchnahme des Coaching-Angebots zurück zu führen sind. 
 
 
 1. Studienjahr 4. Studienjahr 
 Männer N=38 Frauen N=9 Männer N=14 Frauen N=5 
Sozialkompetenz 0,085 0,088 0,272 0,290 
Methodenkompetenz 0,085 0,167 0,440 0,700 
Personalkompetenz -0,014 0,135 0,149 -0,042 
  
Abb. 6. Umwelteffekt im Untersuchungszeitraum bei der optimierten Kontrollgruppe 
Um die isolierten Coaching-Effekte bei den Teilnehmern bestimmen zu kön-
nen, werden die extern verursachten Kompetenzeinflüsse (Umwelteffekt) von 
den Kompetenzentwicklungen der Untersuchungsgruppe abgezogen. 
 
 1. & 4. Studienjahr 
 Männer N=80 Frauen N=31 
 Mean SD Mean SD 
Sozialkompetenz -0,002 0,363 -0,128 0,487 
Methodenkompetenz 0,039 0,449 -0,157 0,478 
Personalkompetenz -0,066 0,293 -0,196 0,461 
 
Mittlere Abweichung 
zwischen Männern und Frauen t 
Sozialkompetenz 0,125  1,479 n.s. 
Methodenkompetenz 0,196  2,025 n.s. 
Personalkompetenz 0,129  1,757 n.s. 
  
Abb. 7. Bereinigte Coaching-Effekte  




Die bereinigten Werte zeigen, dass sich durch die Coaching-Intervention 
durchwegs ein kritischeres Selbstbild bei den Teilnehmern eingestellt hat. Zwar 
ist keines der Gesamtresultate statistisch signifikant, jedoch ist eine klare Ten-
denz hin zu einer erhöhten selbstkritischen Sicht in fast allen Kompetenzdimen-
sionen erkennbar. Zudem ist dieser selbstkritische Effekt bei den weiblichen 
tendenziell stärker ausgeprägt als bei den männlichen Coachees. Es bieten sich 
daher Anhaltspunkte, dass das Coaching eine stärkere Wirkung in Bezug auf das 
Selbstbild bei den Frauen als bei den Männern entfaltet. 
7. Diskussion 
Zunächst gilt es, die generelle Qualität und Aussagegültigkeit der erhobenen 
Selbsteinschätzungen anhand relevanter Gütekriterien kritisch zu betrachten. 
Selbstbewertungen entstehen aus einem internalen Vergleich von subjektiv 
wahrgenommenen Ist-Zuständen und persönlich gesetzten Standards oder Zie-
len. Die individuellen Maßstäbe und Erwartungen, die an die eigenen Kompe-
tenzen und das daraus resultierende Verhalten angelegt werden, sind insofern 
maßgebend für die subjektive Selbsteinschätzung und -beurteilung eines Indivi-
duums (Nerdinger 2001: 362f). Der größte Vorteil von Selbsteinschätzungen 
und -beurteilungen besteht darin, dass man durch diese Art der Datenerhebung 
an Informationen gelangt, die einzig dem Individuum durch Introspektion und 
Reflexion zugänglich sind (Donat 1991: 135f). Somit können differenziertere 
und präzisere Informationen gewonnen werden, als es z.B. jemals durch eine 
Verhaltensbeobachtung durch Dritte möglich wäre (Scherm 2005: 321f). Selbst-
beurteilungen genießen des Weiteren eine hohe soziale Akzeptanz (soziale Vali-
dität), die durch eine Anonymisierung der Befragung weiter gesteigert werden 
kann (Moser 2004: 92). Eventuelle Bewertungsverzerrungen, die auf Grund ei-
ner Defensivhaltung der Befragten verursacht werden, können so weitestgehend 
minimiert werden. 
Selbsteinschätzungen unterliegen allerdings auch affektive und kognitive Ur-
teilstendenzen, welche zu einer erheblichen Verminderung der Ergebnisvalidität 
führen können (Leitl 2006: 28). So sind sie anfällig für Mittelwerttendenzen, so 
dass die angegebenen Werte gewöhnlich über dem Mittelpunkt der eingesetzten 
Skalen liegen (Moser 2004: 86). Dieser Effekt ist auch für die vorliegenden 
Kompetenzeinschätzungen der Studierenden anzunehmen, da der Mittelwert al-
ler Selbstbeurteilungen in jeder Dimensionen jeweils deutlich über dem Skalen-
wert liegt. Auf einer 5-stufigen Skala von 1 bis 5 ergaben die Auswertungen ei-
nen durchschnittlichen Mittelwert von 3,82 (bei einer Standardabweichung von 
0,29) in der ersten Befragungswelle und einen Mittelwert von 3,87 (bei einer 
Standardabweichung von 0,37) in der zweiten Befragung. 
Der Einfluss von Coaching-Interventionen auf die subjektiv wahrgenommenen 




Diese hohen Werte sind hauptsächlich mit Hilfe des Milde-Effekt zu erklären, 
der durch das menschliche Bedürfnis nach positiver Selbstwerterhaltung hervor-
gerufen wird (self-serving-bias). Dieser Effekt führt im Allgemeinen zu einer 
Mittelwertabweichung im Umfang von einer halben Standardabweichung ge-
genüber Beurteilungen durch Dritte (Schuler 2004: 40; Harris/Schaubroeck 
1988: 55). Die fallspezifische Ausprägung wird jedoch durch die gegebenen 
Personenfaktoren und die vorherrschende Durchführungsbedingungen maßgeb-
lich beeinflusst. 
In Bezug auf die Durchführungsbedingungen konnten verschiedene Studien 
zeigen, dass die Akkuratesse der Selbsteinschätzungen in Fragebögen signifi-
kant steigt, wenn die zur Disposition stehenden Persönlichkeitsmerkmale eng 
definiert sind (Dunning/Meyerowitz/Holzberg 1989 nach Leitl 2006: 37). In die-
ser Hinsicht sollte die detaillierte Likert-Skalierung den Verzerrungseffekts 
überschaubar halten. Auch die Art der Ergebnisrückkoppelung stellt einen sen-
siblen Faktor bei der Validitätsbestimmung dar. Die Motivation der Studieren-
den zur wahrheitsgemäßen Beantwortung des sieben seitigen Fragebogens steigt 
merklich, wenn sich die Befragten im Gegenzug auch einen attraktiven Ergeb-
nisnutzen davon versprechen. Im vorliegenden Fall bestand der Anreizfaktor da-
rin, dass die Studierenden sich auf Basis der Auswertung in Relation zu ihren 
Kommilitonen positionieren konnten. Sie konnten insofern erfahren, ob und in-
wieweit sie mit ihrem Kompetenzniveau über oder unter dem Semesterdurch-
schnitt liegen. Die Ergebnismitteilung der evaluierten Daten erfolgte in Form ei-
nes Aushangs am Schwarzen Brett, an welchem die Studierenden anhand ihres 
eigens erstellten Codes ihre persönlichen Kompetenzwerte anonymisiert ablesen 
konnten. 
Unter die in empirischen Studien identifizierten personenbezogenen Validi-
tätsmoderatoren fallen Faktoren wie das Alter, die Berufserfahrung und Qualifi-
kationen, das Geschlecht und das Selbstvertrauen der Individuen (Leitl 2006: 
35). Die meiste Bedeutung kommt allerdings der jeweiligen individuellen Defi-
nition des Selbstkonstrukts zu. Heine (2003) stellt fest, dass einerseits die Art 
des Bezugsrahmens (internal/independent versus external/dependent), welche 
eine Person zur individuellen Orientierung heranzieht, und andererseits die 
Sichtweise auf die eigenen Veränderungsmöglichkeiten des Selbst, einflussrei-
che Faktoren bei der Selbsteinschätzung und -beurteilung darstellen (Heine 2003 
nach Leitl 2006: 35).  
Dieser Aspekt der Selbsterhöhung kommt auch bei der Wahl der Inanspruch-
nahme des Coaching-Angebots deutlich zur Geltung. Speziell im vierten Studi-
enjahr haben sich zwischen den Coaching-Teilnehmern und den Nicht-
Teilnehmern signifikante Unterschiede in der Selbsteinschätzung der jeweiligen 
Kompetenzen herausgebildet. Die Ergebnisauswertung im 4. Studienjahr (siehe 




Tabelle 4) zeigt, dass sich die Studierenden in der Kontrollgruppe signifikant 
stärker im Bereich der Sozialkompetenzen (+ 0,278) sowie der Personalkompe-
tenzen (+ 0,283) einschätzen. Aus diesem Grund kann angenommen werden, 
dass die Studierenden, die sich auf eine Coaching-Intervention einlassen, ein 
größeres Veränderungspotenzial bei sich selbst wahrnehmen und daher auch ei-
nen selbstkritischen Blick auf ihre eigenen Kompetenzen zulassen können. Die 
höheren Werte der Nicht-Teilnehmer können demzufolge als ein Zeichen dafür 
gedeutet werden, dass diese Studierenden sich als wenig verbesserungs- bzw. 
veränderungsfähig erleben und aus präventiven Selbstschutz dazu tendieren, 
sich als ausreichend oder sogar überdurchschnittlich kompetent einzustufen.  
Von diesen Überlegungen ausgehend können auch Annahmen über die jewei-
lige Motivlage, die die Coachees zur Inanspruchnahme des Coaching-Angebots 
bewegt haben, angestellt werden. In Anbetracht der erfassten anfänglichen 
Kompetenzprofile der Coachees im ersten und vierten Studienjahr sowie deren 
jeweiligen Abweichungen zur betreffenden Kontrollgruppe kann von unter-
schiedlichen Motivlagen der Coachees ausgegangen werden. Da im ersten Se-
mester keine signifikanten Unterschiede zwischen der Untersuchungs- und der 
Kontrollgruppe aufgetreten sind, kann die Entscheidung für ein Coaching auch 
nicht auf eine signifikant höhere Veränderungsbereitschaft der Coachees im 
Vergleich zu den Nicht-Teilnehmern zurückgeführt werden. Vielmehr kann, wie 
anfangs schon einmal erwähnt, von einem dominierenden Verunsicherungsfak-
tor bei den Studienanfängern ausgegangen werden. Dementsprechend wird das 
Bedürfnis der Coachees nach einer effektiven Starthilfe in das anspruchsvolle 
Studium ein zentraler Motivationsfaktor für die Teilnahme am Coaching-
Programm gewesen sein. Auch der Neugierfaktor auf ein bisher unbekanntes 
Angebot zur Persönlichkeitsentwicklung ist im Zusammenhang mit der Motiva-
tion zum ersten Coaching-Versuch nicht zu unterschätzen.  
Im vierten Studienjahr muss hingegen von anderweitigen Motivationsgrund-
lagen ausgegangen werden, da hier der Neugierfaktor einen vernachlässigbaren 
Faktor spielen dürfte und zudem signifikante Unterschiede in den Selbstbewer-
tungen zwischen den Coachees und den Nicht-Teilnehmer erfasst wurden. Die 
selbstkritischen Selbsteinschätzungen sind hier annahmegemäß nicht mehr auf 
eine überdurchschnittlich hohe Verunsicherung zurückzuführen, sondern grün-
den eher auf einer erhöhten Motivation zur Veränderung bzw. Weiterentwick-
lung. Für die Studierenden dieses Semesters steht der Einstieg ins Berufsleben 
bzw. die hierfür notwendigen Bewerbungsgespräche kurz bevor, wodurch die 
Bedeutung einer fortgeschrittenen Persönlichkeitsentwicklung als erfolgsent-
scheidendes Kapital in den Fokus rückt. 
Insgesamt bleibt festzustellen, dass zur Steigerung der Validität der erhobe-
nen Selbsteinschätzungen lediglich aktiver Einfluss auf die Moderatoren der 
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Durchführungsbedingungen genommen werden konnte. Bei der vorliegenden 
Datenerhebungen wurden dementsprechend viel Wert auf optimale Durchfüh-
rungsbedingungen, wie u. a. die Anonymisierung der Befragung und der Ergeb-
nisrückkopplung sowie eine hohe Präzisierung der relevanten Items gelegt. Auf 
die personenbezogenen Moderatoren konnte indessen kein Einfluss ausgeübt 
werden. 
Dennoch stellen die vorgestellten Erkenntnisse wertvolle Anhaltspunkte für 
die Interpretation der erhaltenen Befunde dar. Sie füllen die Ergebnisse der Eva-
luationsstudie mit ersichtlich logischer Bedeutung, indem sie eine Orientierung 
bei der Vernetzung der Coaching-Effekte und den augenscheinlichen Kompe-
tenzregressionen bei den Coachees vor dem Hintergrund der Entstehungskom-
plexität von Selbsteinschätzungen bieten. Demnach sind die erfassten rückläufi-
gen Kompetenzbeurteilungen der Coachees vornehmlich auf eine, durch das 
Coaching ausgelöste, kritischere und reflektiertere Selbstwahrnehmung zurück-
zuführen. Da die Fähigkeit zur Selbstkritik gemäß der Erkenntnisse von Heine 
(2003) zentrale Indikatoren für potentielle Selbstverbesserungsprozesse sind, 
können diese Entwicklungen als wünschenswerte Effekte einer Coaching-
Intervention aufgefasst werden. Der relative Rückgang der wahrgenommenen 
Kompetenzen bei den Coachees kann zudem auch auf die Gegebenheit zurück-
geführt werden, dass bei systemischen Coaching-Interventionen vertraute kogni-
tive Denk- und Wahrnehmungsstrukturen hinterfragt werden, was zunächst er-
heblich am Selbstbild der Coachees zerren kann. Alte sicherheitsverleihende 
Strukturen können zunächst verloren gehen und somit kurzfristig erlebte Hand-
lungseinschränkungen bzw. ein Gefühl der Verunsicherungen zur Folge haben. 
Diese Erhöhung der individuellen Komplexitätstoleranz bei den Coachees stellt 
jedoch den kritischen Erfolgsschlüssel für eine nachhaltige Persönlichkeitsent-
wicklung dar und ist somit als positives Zeichen einer effektiven Coaching-
Wirkung zu diesem (Erhebungs-) Zeitpunkt zu deuten. 
 




Tabelle 8: Gegenüberstellung der Moderatoren von  
Selbsterhöhung und Selbstverbesserung 
 
Tendenz zur Selbsterhöhung Tendenz zur Selbstverbesserung 
Independenz  Interdependenz 
internaler Bezugsrahmen mit eigenen Standards  externaler Bezugsrahmen mit 
geteilten, vereinheitlichten Standards 
Dominanz des intrapsychischen Nutzen, positive 
Abgrenzung von anderen (better-than-average-
Effekt)1, Bedürfnis interne Attribute zu realisieren 
Dominanz interpersonaler 
Beziehungen, Bedürfnis sich sozial 
einzufügen, sich anpassen zu 
können, Vermeidung interpersonaler 
Kosten 
Wahrnehmung der eigenen Eigenschaften und 
Fähigkeiten als begrenzt, stabil und eher rigide 
Erleben des Selbst als flexibel und 
veränderbar 
 
Anmerkung: In Anlehnung an Heine (2003), S. 119. 
                                                 
1
 Vgl. Leitl (2006), S. 32. Der „better-than-average effect“ entspringt der Theorie des sozialen 
Vergleichs nach Festinger (1954). Er besagt, dass Personen dazu neigen, sich in erwünschten 
Eigenschaften als dem Durchschnitt überlegen ansehen, während bei negativen Eigenschaften eher 
unterdurchschnittliche Einschätzungen erfolgen. 
 
Abb. 8. Gegenüberstellung der Moderatoren von Selbsterhöhung und Selbstverbesserung, in 
Anlehnung an Heine (2003), S. 119 
Schließlich ist anzumerken, dass auf Grund des relativ kurzen Erhebungszeit-
raums (knapp vier Monate zwischen den beiden Erhebungszeitpunkten), die 
Langzeitwirkungen des Coaching nicht erfasst werden konnten. Es handelt sich 
hierbei um die nachhaltigen, längerfristigen Effekte der Interventionen, die aus 
einer zeitlich verschobenen Umsetzung des Gelernten entspringen. Tiefergrei-
fende kognitive Veränderungen, wie sie im systemischen Coaching angestrebt 
werden, benötigen eine gewisse Reifezeit, bis sie ihre vollständige Wirkung ent-
faltet haben (Rohmert/Schmid 2002: 24) und vom Coachee entsprechend umge-
setzt werden können. Die Erfassung dieser erst später einsetzenden Coaching-
Effekte ist daher für eine gesamtheitliche Wirksamkeitsevaluation des 
Coachings von zentraler Bedeutung. 
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